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调节 焦点 视角 员工 追随 选择 分 化 : 
前 因 与 后 果 的 影响 机 制 


F A 
(江西 农业 大 学 职 教研 究 中心 , 南昌 330045) 


摘 要 追随 行为 是 组 织 员 工 以 组 织 目标 为 导向 ， 能 动 地 与 领导 力 和 组 织 情境 交互 作用 的 多 态 行为 。 经 对 国 
内 外 学 界 相关 研究 现状 的 梳理 分 析 ， 目 前 对 这 类 多 形态 员工 行为 的 研究 还 很 薄弱 ,为 此 ， 从 调节 焦点 理论 视角 ， 
展开 员工 追随 选择 分 化 的 前 因 及 对 后 果 差 异 影响 机 制 的 研究 ,首先 是 基于 两 种 不 同调 节 焦 点 的 员工 追随 行为 
的 内 涵 结 构 与 测量 研究 ; 然后 ， 揭 示 影 响 员 工 追 随 选择 分 化 的 三 层面 前 因 机 制 ， 即 领导 特征 对 员工 追随 选择 
分 化 的 影响 及 领导 -成 员 交换 关系 在 其 中 的 调节 作用 ,组织 特 征 对 员工 追随 选择 分 化 的 影响 及 员工 组 织 公 平 
感知 在 其 中 的 调节 作用 , 个体 特征 对 员工 追随 选择 分 化 的 影响 及 领导 反馈 在 其 中 的 调节 作用 ; 最 后 检验 员工 
不 同调 节 焦 点 追随 行为 对 工作 绩效 的 差异 作用 效应 。 以 期 推动 追随 理论 更 加 回合 组 织 实务 。 
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1 引言 息 不 对 称 的 距离 越 来 越 小 ,员工 不 再 是 被 动 、 机 
械 的 执行 者 ， 他 们 在 一 线 自我 学 习 、 自 我 领导 、 
企业 怎样 才能 健 月 K che, JERE 、 
团队 合作 ， 灵 活 应 对 竞争 变化 与 挑战 的 能 动 性 、 
- ie A 创造 性 影响 企业 成 败 的 权重 不 断 上 升 (Bennis， 
对 与 其 相伴 共生 的 追随 者 (follower) 和 追随 力 
Oe ein one ae ee 2010); (4) 随 着 人 类 文明 的 进步 和 教育 的 大 发 展 ， 
(followership) 在 企业 发 展 中 的 重大 作用 却 视 而 不 rey : : 质 不 断 提 高 和 需求 
员 。 英 族 主 宰 成 几 的 观念 长 期 主导 着 人 们 对 企业 。 企业 员工 的 文化 与 科技 索 质 不 断 提高 和 需求 上 
Bie tei ae Bo 为 了 自我 实现 ,富有 时 代理 念 和 思想 活力 ， 抵 
发 展 相关 问题 的 认 知 与 研究 。 这 种 过 分 夸大 领导 e a a a ae 
者 个 人 作用 的 观点 因为 < 领导 是 决定 组 织 制 向 下 控制 管理 和 不 安 于 现状 的 一 线 员工 越 来 越 
E a ta a 多 。 这 些 发 展 变化 使 人 们 对 追随 者 的 认识 由 消极 
en ne 被 动向 积极 主动 转变 (Kelley, 2008)。 
传播 给 组 织 ， 并 主导 着 组 织 发 展 的 航程 ”(Hunt， i eee ee 
1999)。 随 着 知识 与 信息 经 济 对 传统 工业 经 济 的 具 | 
代 和 经 济 的 全 球 化 企业 的 发 展 环境 发 生 了 巨大 下 这 有 人 二 各、 和 (2009)。 SAN 
/前 还 不 够 成 熟 和 完善 , 但 它 凸显 了 追随 与 领导 并 
变化 : (1) 激烈 的 市 场 竞 争 和 科技 的 日 新 月 异 ， 使 
ae ee rts 重 的 管理 观念 ; 顺应 了 组 织 在 动态 发 展 环境 中 对 
加 A 上 下 级 和 谐 互 惠 合 作 关系 建设 的 需求 ; 高 扬 了 追 
传统 自 上 而 下 的 人 治 控制 管理 模式 已 成 为 阻碍 企 
a 


随 者 在 一 线 灵活 应 对 竞争 变化 与 挑战 的 能 动 性 、 
> Fa ky pte Za = ey Po] if a AS A TR as > 
业 发 展 的 壁垒; (3) 信 息 的 网 络 化 使 领导 与 员工 人 创造 性 ， 所 以 它 具有 旺盛 的 生命 力 ， 并 对 组 织 


展 发 挥 着 越 来 越 重要 的 作用 。 人 然而 , 学 界 对 追随 
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Epitropaki, & Coyle, 2014)。 无 独 有 偶 ， 国 内 重要 
期 刊 《中 国人 力 资 源 开发 》 在 2015 年 15 期 设立 
了 追随 理论 专题 ， 约 稿 刊 发 了 国内 从 事 追 随 研究 
的 六 个 团队 的 相关 研究 成 果 ， 并 强烈 呼吁 尽快 加 
强 这 一 领域 的 研究 ( 韩 树 杰 , 2015), 掀起 了 国内 学 
界 对 追随 理论 研究 百花 齐 放 、 百 家 争鸣 的 热潮 。 


2 研究 现状 与 问题 提出 


21 追随 理论 研究 现状 

西方 学 界 对 追随 的 研究 已 有 半 个 世纪 的 历程 ， 
并 在 追随 歧视 反思 、 追 随 动机 、 追 随 者 分 类 、 追 
随 者 行为 职责 与 特征 、 追 随 者 与 领导 者 的 关系 等 
方面 产生 了 较为 丰硕 的 研究 成 果 (Kelley，1988; 
Scandura, 1999; Dixon & Westbrook, 2003; Jehn & 
Bezrukova, 2004; Chaleff, 2008; Carsten, Uhl-Bien, 
West, Patera, & McGregor, 2010)。 追 随行 为 是 追随 
理论 研究 的 着 眼 点 。 曹 元 坤 和 许 晨 (2013) 认 为 : 追 
随行 为 是 组 织 中 追随 者 与 领导 者 和 组 织 情 境 能 动 
交互 的 行为 。Uhl-Bien, Riggio, Lowe, & Carsten 
(2014)、 赵 蔗 军 (2013) 指 出 : 追随 行为 是 追随 者 与 
领导 者 双向 互动 的 行为 方式 与 表现 。Latour 和 
Rast (2004) 明 确 指出 : 参与 、 支 持 和 执行 领导 决 
策 是 追随 者 最 基本 的 职能 。Carsten 和 Uhl-Bien 
(2013) 针 对 追随 行为 的 边界 指出 :“ 追 随行 为 是 针 
对 领导 者 而 言 的 ,与 那些 占据 * 追 随 者 "职位 的 人 
不 同 , 这 种 行为 与 他 们 自己 的 工作 及 同事 间 如 何 
EJK, 而 只 与 领导 者 有 关 ”。 同 时 进一步 明确 
指出 : “追随 行为 是 追随 者 帮助 领导 者 承担 工作 责 


追随 者 分 类 。Dixon 和 Westbrook (2003) 开 发 TFP 
问卷 对 Chaleff 提出 的 五 点 勇气 进行 测量 ， 其 目标 
是 证 明 组 织 所 有 层级 中 都 存在 着 追随 行为 。 

国内 学 界 对 追随 的 研究 是 在 近 几 年 开始 起 步 ， 
目前 主要 有 三 大 研究 取向 : 一 是 综述 传播 西方 的 
追随 理论 研究 成 果 ， 如 曹 元 坤 、 黄 晓 波 和 谭 娟 
(2008); 原 涛 和 凌 文 输 (2010); 罗 文 豪 (2015) 等 。 二 
是 领导 视角 的 追随 研究 ， 如 李 浩 澜 、 宋 继 文 和 周 
文 杰 (2015); 刘新民 、 秦 静 和 黄 腾 (2013); THER 
和 张 洁 涛 (2013) 等 ,三 是 以 追随 者 为 中 心 的 追随 研 
究 ， 如 曹 元 坤 和 许 晨 (2013); 赵 慧 军 (2013); 陶 厚 
永 、 李 稚 、 陈 建安 和 李 玲 (2015); 周文 杰 、 宋 继 文 
和 李 浩 澜 (2015) 等 ,国内 学 界 对 追随 研究 可 谓 五 多 
五 少 ， 即 借鉴 西方 范式 多 ,基于 本 土 国情 少 ; 一 
元 化 解读 多 ， 差异 化 解读 少 ; 单 因 素 研究 多 ， 系 
统 化 研究 少 ; 单 层面 研究 多 ,多 层面 研究 少 ; 横 
向 研究 多 ， 纵 向 研究 少 。 仅 从 对 追随 行为 的 认识 
与 解读 ， 就 可 以 看 出 国内 研究 者 的 观点 见 智 见 仁 
差异 很 大 .周文 杰 等 (2015) 将 追随 行为 等 同 追 随 力 ， 
并 把 追随 行为 结构 解析 为 尊敬 学 习 、 忠 诚 奉献 、 
权威 维护 、 意 图 领会 、 有 效 沟通 和 积极 执行 六 个 
维度 。 赵 慧 军 (2013) 借 鉴 经 典 领导 行为 理论 中 的 
“关系 一 绩效 ”视角 ,把 追随 行为 结构 解析 为 绩 交 
维度 的 沟通 合作 行为 和 贯彻 执行 行为 ; 关系 维度 
的 权威 挑战 行为 和 信赖 服从 行为 。 这 两 组 研究 者 
均 是 从 积极 主动 的 单 向 视角 来 解读 员工 的 追随 行 
为 。 截 至 目前 ， 只 发 现 罗 文豪 (2015)， 陶 厚 永 、 李 
微 、 陈 建安 、 李 玲 (2014) 两 组 研究 者 从 差异 角度 来 


任 的 行为 ， 是 与 领导 有 效 沟通 的 行为 ， 是 协助 领 
导 者 解决 处 理 问 题 的 行为 "。 罗 文豪 (2015) 在 
Carsten FI Latour 等 研究 观点 的 基础 上 进一步 具体 
指出 : 追随 行为 是 组 织 员工 追随 领导 工作 的 多 类 
互动 行为 , 包括 支持 领导 决策 的 反馈 行为 、 建 言 
行为 和 挑战 行为 ,执行 领导 决策 的 角色 内 程序 性 
行为 和 角色 外 的 组 织 公 民 行 为 。 目 前 西方 学 界 对 
追随 行为 的 研究 主要 有 两 大 取向 : 一 是 追随 者 在 


探讨 员工 的 追随 行为 。 其 中 罗 文 豪 根据 追随 者 不 
同 动 机 , 将 员工 的 追随 解析 为 四 种 动机 导向 的 行 
为 表现 ， 即 由 自我 实现 需要 导向 的 内 驱 式 追随 行 
为 ; 敬仰 和 效仿 领导 人 格 品质 导向 的 敬仰 式 追 随 
行为 ; 届 于 领导 权威 压力 导向 的 顺从 式 追 随行 为 
和 维护 自身 利益 安全 需要 导向 的 自 利 式 追 随行 
为 。 陶 厚 永 等 从 对 偶 心 理 定 位 视角 ， 探 讨 领导 一 
追随 行为 互动 的 动态 演化 历程 ， 推 理 显 示 :“ 专 业 


无 层级 组 织 中 的 作为 ， 主 要 探讨 追随 者 能 动 行为 
对 组 织 发 展 的 贡献 ; 二 是 追随 行为 建构 领导 效能 
的 投入 、 机 制 与 产 出 ， 主 要 探讨 员工 的 追随 行为 
是 通过 怎样 的 机 制 影响 领导 效应 (Uhl-Bien et al., 
2014)。 对 追随 行为 的 测量 ,西方 仅 有 少数 研究 者 
做 了 一 些 初步 探讨 ， 如 Kelley (1988) 从 积极 参与 
和 主动 思考 两 维度 建构 追随 问卷 ,主要 是 用 于 对 


能 力 ” 和 “信任 关系 ”是 对 偶 心 理 定位 的 基础 ， 领 导 
和 追随 者 以 此 为 依据 对 彼此 状态 进行 心理 定位 后 ， 
会 产生 授权 、 防 御 、 栽 培 、 威权 四 种 领导 行为 和 
Se. TAI. Ba. AE RET. ATA 
型 的 领导 一 追随 者 互动 的 结果 差异 很 大 。 
2.2 ”调节 焦点 理论 研究 现状 

调节 焦点 理论 (regulatory focuses theory) 是 
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Higgins (1997) 在 自我 差异 理论 基础 上 提出 的 。 该 
理论 从 趋 利 避 害 的 人 性 本 能 出 发 ， 建 构 了 个 体 两 
套 基本 的 动机 一 行为 自我 调节 体系 ,一 套 是 个 体 
趋 利 的 促进 型 调节 体系 , 它 对 奖励 获取 行为 进行 
正 向 调节 , 使 个 体 关 注 积极 目标 ; 另 一 套 是 个 体 
避 害 的 防御 型 调节 体系 ,， 它 对 惩罚 规避 行为 进行 
正 向 调节 ， 使 个 体 关 注 消极 目标 。 持 促进 型 调节 
焦点 的 个 体 追 求 “ 理 想 自 我 ”关注 看 望 和 成 功 ; 
持 防御 型 调节 焦点 的 个 体 固 守 “ 应 该 自我 ” 关注 
责任 与 义务 。 该 理论 的 重要 观点 是 : 调节 焦点 不 
同 的 个 体会 有 不 同 的 感知 与 体验 , 促进 型 调节 焦 
点 占 主导 的 个 体 更 关注 积极 目标 的 实现 ， 他 们 对 
能 否 获得 成 功 与 奖励 更 为 敏感 ， 常 用 促进 性 方式 
与 策略 接近 目标 ,在 解决 问题 的 过 程 中 更 富有 创 
造 性 ， 面 对 困难 和 风险 敢于 迎 难 而 上 ， 其 情绪 跨 
度 是 “兴奋 一 诅 形 ”。 而 防御 型 调节 焦点 占 主导 的 
个 体 更 关心 职责 与 义务 ， 对 是 否 会 失败 和 受到 惩 
罚 更 为 敏感 ， 常 用 防御 方式 与 策略 接近 目标 ， 其 
情绪 跨度 是 “激动 一 平静 ”。 个 体 促 进 型 调节 焦点 
源 自 于 强烈 的 理想 ,“ 获 得 一 无 获得 ”的 情境 构成 
和 成 长 需要 的 激活 ; 而 防御 型 调节 焦点 却 源 自 于 
强烈 的 义务 ,“ 无 损失 一 损失 ”的 情境 构成 和 安全 
需要 的 激活 三 个 相反 的 因素 (Higgins, 1997)。 调节 
焦点 理论 另 一 个 重要 观点 是 : 个 体 的 促进 型 、 防 
御 型 调节 焦点 是 由 特质 调节 和 情境 调节 交互 作用 
构成 。 特 质 调节 焦点 是 个 体 在 成 长 过 程 中 逐渐 形 
成 的 倾向 性 , 一 般 不 会 发 生 改变 。 情 境 调节 焦点 
是 一 种 即时 性 的 调节 焦点 , 主要 由 外 在 因素 和 
任务 的 框架 信息 线索 所 诱发 。 个 体 如 何 调节 自身 
特质 会 受 情境 因素 制约 。 个体 的 促进 型 调节 焦点 
和 防御 型 调节 焦点 都 是 相对 的 , 它 会 随 着 情境 
有 利 与 不 利 因素 的 影响 而 动态 相互 转换 (Higgins， 
2000)。 

个 体 行为 一 般 指 有 意识 的 行为 , 行为 心理 学 
理论 告诉 我 们 : 人 的 行为 是 受 动机 引发 、 支 配 和 
维持 的 。 动 机 是 人 的 心理 因素 与 外 部 环境 因素 相 
互 作用 产生 的 内 部 需求 ( 张 厚 紧 ， 杨 玉 芳 ， 孙 健 敏 ， 
2015)。 调 节 焦 点 理论 是 动机 理论 的 新 发 展 ， 客 观 
反映 了 个 体 特征 与 外 在 情境 的 内 在 心理 意识 过 程 ， 
揭示 了 不 同 个 体 取向 选择 分 化 和 行为 表现 差异 的 
症结 所 在 ， 是 厘清 追随 行为 内 涵 的 有 效 切 入 点 。 
同时 ,在 组 织 行 为 学 领域 中 ,通过 研究 个 体内 在 
的 心理 动机 来 理解 个 体 表现 出 来 的 、 可 测量 的 、 


具体 的 行为 是 一 条 重要 的 探索 路 径 (Carsten & 
Uhl-Bien, 2013)。 便 于 组 织 及 领导 识别 员工 不 同 的 
追随 行为 ,更 好 地 设计 能 够 吸引 、 培 养 、 保 留 追 
随 者 的 组 织 环境 ， 满足 追随 者 的 需求 ， 从 而 避免 
追随 者 的 流失 ,保证 领导 工作 的 正常 开展 和 组 织 
发 展 的 有 序 进行 (Kelley, 2008). 
2.3 ”问题 提出 

审视 国内 外 学 界 追 随 理论 研究 现状 及 发 展 趋 
Ay, 不 难 发 现 当 今 追随 研究 存在 两 大 明显 薄弱 
点 : 一 是 对 组 织 中 员工 多 形态 的 追随 研究 还 很 缺 
乏 ， 仅 从 积极 主动 的 一 元 化 视角 去 研究 追随 行为 ， 
其 很 难 使 追随 理论 贴切 组 织 中 真实 复杂 的 追随 实 
践 。 二 是 对 员工 差异 追随 行为 发 生前 因 及 作用 后 
果 的 研究 也 很 薄弱 ， 追 随行 为 发 生前 因 及 对 后 果 
变量 的 影响 效应 是 追随 理论 体系 建构 不 可 或 缺 的 
重要 部 分 ,单一 注重 追随 效能 而 忽视 差异 追随 行 
为 发 生前 因 或 反之 , 都 会 导致 追随 理论 研究 的 畸 
形 发 展 。 所 以 本 研究 以 调节 焦点 理论 为 统领 以 
员工 追随 行为 选择 分 化 为 重心 , 采用 追踪 实证 方 
式 , 系统 探索 本 土 文化 情境 下 员工 不 同调 节 焦 点 
的 追随 行为 的 内 在 结构 和 开发 量 表 , 以 及 员工 追 
随行 为 选择 分 化 的 前 因 及 对 后 果 变 量 的 不 同 影响 
机 制 ， 民 在 推动 追随 理论 建设 更 加 贴切 本 土 文化 
情境 ， 进 而 丰富 和 发 展 本 土 追随 理论 体系 。 


3 ”研究 构想 


本 研究 是 基于 中 国 组 织 文化 情境 的 员工 差异 
追随 行为 发 生前 因 与 后 果 的 影响 机 制 研 究 。 中 国 
是 一 个 有 着 厚重 传统 文化 的 古老 国度 ， 目 前 正 处 
在 改革 开放 ,实现 民族 复兴 的 伟大 变革 时 代 。 传 
统 文化 、 改 革 创 新 的 时 代 文 化 ,以 及 伴随 对 外 开 
放 涌 入 的 西方 文化 相互 交织 、 相 互 碰 撞 ， 构 成 了 
我 国 多 元 文化 同时 并 存 的 特有 组 织 情境 。 本 人 研究 
在 选择 研究 变量 和 设计 研究 构想 时 ， 必 须 充 分 考 
虚 多 元 文化 对 不 同 先天 潜质 、 后 天 不 同文 化 素养 
和 生活 环境 的 员工 个 体 价值 观念 、 动 机 调节 焦点 
的 差异 影响 , 力求 整体 研究 中 的 “差异 ”、“ 动 态 ” 
扎根 在 中 国文 化 的 土壤 中 。 为 此 ， 本 研究 以 调节 
焦点 理论 为 指导 ,本土 文化 情境 为 基点 , 采用 追 
踪 人 研究 (longitudinal study) 的 实证 方式 ， 系 统 进行 
以 下 三 方面 具体 研究 : (1) 广泛 运用 开放 问卷 、 半 
结构 访谈 、 企 业 人 力 资源 管理 专家 和 典型 追随 者 
访谈 等 方法 ,梳理 业界 员工 追随 多 种 不 同 动 机 导 
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向 的 表现 行为 ， 揭 示 能 反映 个 体 趋 利 避 害 本 能 的 
差异 追随 行为 结构 和 开发 量 表 。(2) 从 领导 特征 、 
组 织 特征 、 个 体 特 征 三 个 层面 追踪 考察 影响 员工 
追随 选择 分 化 的 前 因 机 制 。(3) 追 踪 考 察 不 同调 节 
焦点 员工 追随 行为 对 工作 绩效 的 差异 作用 效应 。 
根据 上 述 研 究 内 容 ， 本 研究 的 变量 关系 与 研究 相 
架 如 图 1 所 示 。 

3.1 ”中 国 组 织 情境 下 员工 追随 行为 内 容 结构 与 

测量 研究 

虽然 西方 学 者 Gilbert 和 Hyde (1988), Kelley 
(1988) 开 发 了 两 个 员工 追随 量 表 , 但 存在 一 些 问 
题 : 一 是 这 两 个 量 表 主 要 是 基于 领导 视角 开发 ， 
用 于 测量 员工 的 追随 类 型 ， 以 证 实 组 织 各 层级 都 
存在 追随 ; 二 是 这 两 个 量 表 的 结构 维度 来 源 于 人 研 
究 者 的 理论 构想 ， 并 未 通过 实证 检验 ， 其 信 效 度 
还 有 待 验 证 ; 三 是 这 两 个 量 表 是 基于 西方 低 权 力 
距离 和 低 关 系 导 向 的 文化 情境 开发 的 ， 而 中 国 的 
集体 主义 氛围 具有 上 下 级 高 权力 距离 、 群 体 中 高 
关系 导向 等 典型 传统 文化 特征 ,因此 这 两 个 量 表 
很 难 适 用 于 中 国文 化 情境 中 。 国 内 研究 者 曹 元 坤 
和 许 晨 (2013)、 周 文 杰 等 (2015) 分 别 开 发 了 员工 追 
随 量 表 ， 都 是 从 积极 主动 这 一 单 向 视角 建构 追随 
行为 结构 维度 ， 没 有 反映 人 趋 利 避 害 动机 对 个 体 
追随 选择 的 影响 ,难以 贴切 真实 组 织 中 员工 的 差 
异 追 随行 为 。 为 了 客观 准确 揭示 本 土 文化 情境 中 
员工 趋 利 和 避 害 追随 行为 的 内 在 结构 ， 本 研究 将 


TH 


a 


集体 主义 氛围 
(支持 性 、 控 制 性 ) 


从 三 个 方面 实施 研究 : 一 是 明确 追随 行为 的 内 涵 
边界 。Latour 和 Rast (2004) 指 出 : 追随 行为 的 职 
能 有 二 , 一 是 参与 和 支持 领导 决策 ; 二 是 服从 和 
能 动 地 执行 领导 决策 。 本 研究 认同 这 一 观点 ,并 
以 这 一 基本 职能 考察 、 收 集 调 节 焦 点 差异 的 追随 
行为 方式 和 表现 特征 。 二 是 进行 追随 行为 与 员工 
的 服从 行为 、 首 迎 行 为 、 组 织 公 民 行 为 等 相近 概 
念 内 涵 结 构 的 差异 比较 ,以 提高 解读 追随 行为 内 
涵 结 构 的 针对 性 和 准确 性 。 三 是 从 调节 焦点 理论 
视角 ,重点 关注 员工 趋 利 避 害 的 两 套 自我 行为 动 
机 调节 体系 对 其 追随 行为 的 导向 作用 , 使 之 能 够 
客观 真实 地 揭示 促进 型 、 防 御 型 调节 焦点 下 ， 员 
工 促进 追随 与 防御 追随 差异 的 内 在 结构 和 典型 行 
为 特征 ， 提 高 量 表 对 业界 追随 实践 测量 的 贴切 性 
和 适用 性 。 为 此 ， 提 出 下 列 研究 构想 假设 : 

H1: 根据 趋 利 避 害 的 人 性 本 能 , 组 织 中 员工 
的 追随 行为 可 区 分 为 两 大 类 ,一 类 为 趋 利 导向 的 
促进 性 追随 行为 ， 一 类 为 避 害 导向 的 防御 性 追随 
行为 ; 这 两 类 行为 分 属 不 同 的 维度 日 存在 负 向 关系 。 
3.2 ”影响 员工 追随 选择 差异 的 多 层次 前 因 机 制 

研究 

本 研究 从 领导 特征 、 组 织 特 征 和 个 体 特征 三 
个 层面 , 探讨 员工 追随 行为 差异 发 生 的 前 因 机 制 ， 
并 通过 有 利 与 不 利 情境 下 员工 趋 利 避 害 的 模拟 实 
验 ,追踪 考察 三 层面 前 因 对 员工 促进 型 、 防 御 型 
调节 焦点 和 追随 行为 的 差异 诱发 机 制 。 


组 织 特征 


家 长 式 领导 
(BUN. FIT. 12%) 


领导 反馈 


领导 特征 


LMX 


任务 绩效 


组 织 公平 感知 


主动 性 人 格 


追随 行为 
促进 性 追随 行为 
防御 性 追随 行为 


个 体 特征 


传统 性 人 格 


研究 2 影响 前 因 


研究 1 结构 探索 与 量 表 开 发 


研究 3 作用 后 果 


图 1 本 研究 变量 关系 与 研究 框架 图 
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3.2.1 ”领导 行为 特征 对 员工 追随 选择 分 化 的 影响 

在 中 国 集体 主义 、 人 治 控制 管理 的 组 织 情境 
中 ,由 于 文化 、 价 值 观 与 西方 存在 巨大 差异 ， 家 长 
式 领导 是 本 土 组织 中 普遍 而 又 典型 的 领导 类 型 
( 攀 景 立 ， 郑 伯 圳 ,2000)。 家 长 式 领导 是 人 治 管理 
氛围 中 ， 显 现 出 严明 的 纪律 和 权威 ， 父 亲 般 的 仁 
爱 及 道德 廉洁 性 的 领导 类 型 ， 具 有 威权 、 德 行 、 
PRK EE AB A Sa, SEE, JBL I 
2002)。 其 中 威权 领导 注重 立 威 与 专权 ， 要 求 员 工 
忠诚 与 顺从 ， 处 理 组 织 事务 独断 , 在 下 属 面前 威 
严 ， 当 员工 工作 失误 或 有 违 顺从 时 会 严厉 呵斥 ; 


中 家 长 式 领 导 威权 、 德 行 、 仁 慈 行为 的 促进 倾向 
性 正 向 强化 员工 的 促进 型 调节 焦点 ,， 反 向 弱化 防御 
型 调节 焦点 ,进而 抑制 员工 的 促进 性 追随 行为 。 
在 探讨 家 长 式 领导 行为 特征 对 员工 追随 选择 
分 化 影响 时 ,我 们 不 能 忽视 中 国 组 织 情境 还 有 上 
下 级 高 权力 距离 、 群 体 中 高 关系 导向 和 讲究 人 情 
互惠 等 文化 特征 ,这些 文 化 特征 会 对 员工 的 追随 
选择 和 行为 表现 产生 很 大 影响 。 追 随 者 与 领导 者 
的 互动 与 交换 ,表面 看 来 似乎 是 遵循 着 正式 身份 
与 角色 ,实际 上 与 领导 引 而 不 宣 或 幽暗 未 明 的 关 
系 才 是 最 重要 的 主导 因素 ( 郑 伯 圳 , 1999)。 员 工 如 


德行 领导 注重 公私 分 明 ， 以身作则 和 处 事 公正 等 
树 德行 为 , 促使 员工 产生 敬佩 与 效仿 心理 ; {RK 
领导 注重 施 恩 行为 ,关心 和 热情 帮助 员工 解决 工 


何 进 行 追随 行为 选择 ， 在 很 大 程度 会 根据 自己 与 
领导 的 交换 关系 (Leader-Member eXchange, LMX) 
抉择 ( 朱 立 言 ,， 雷 强 , 2000)。LMX 是 组 织 管理 学 研 


作 和 生活 中 的 难题 ,促使 员工 产生 互惠 信念 和 回 
报 心理 ( 周 浩 ， 龙 立 荣 , 2005)。 

在 组 织 实践 中 ， 领 导 主 要 是 通过 榜样 示范 、 
管理 语言 与 符号 、 评 价 反 馈 的 倾向 性 来 影响 员工 
的 追随 选择 和 行为 表现 。 家 长 式 领导 的 威权 聚焦 
行为 、 德 行 示范 行为 实际 上 是 在 向 员工 表明 组 织 
期 许 的 行为 类 型 。 领导 作为 组 织 工 作 的 “意义 制造 
者 ”， 甚 威权、 德行 .仁慈 言行 越 多 聚焦 于 理想 ， 越 
可 能 激发 员工 的 促进 型 调节 焦点 , 促使 员工 表现 
“理想 自我 ”的 追随 行为 ; 言行 越 多 聚焦 于 角色 职 
责 与 义务 , 越 可 能 激发 员工 的 防御 型 调节 焦点 
促使 员工 表现 “应 该 自我 "的 追随 行为 ,同时 ,家 长 
式 领导 对 员工 追求 积极 性 目标 的 能 动 促 进行 为 及 
时 给 予 大 力 支持 和 积极 评价 反馈 ， 就 会 强化 员工 
对 能 动 促 进行 为 的 选择 ; 对 员工 追求 防御 性 目标 
的 保守 顺从 行为 给 予 较 高 的 认同 与 评价 反馈 ， 就 
会 强化 员工 对 规避 防御 行为 的 选择 (李磊 ， 尚 玉 负 ， 
席 西 民 ，2010)。 中 国 集体 主义 文化 的 重要 特征 是 
视 人 为 类 的 归属 , 重视 个 体 的 社会 价值 。 个体 的 
人 生 价 值 因 群体 而 存在 ,并 在 群体 中 体现 ( 徐 行 言 ， 
2005)。 员 工作 为 组 织 群 体 一 份子 , 与 领导 共享 同 
一 个 组 织 目 标 , 他 们 会 从 领导 的 示范 行为 、 管 理 
语言 与 符号 和 评价 反馈 中 解读 领导 的 期 望 。 为 了 
更 好 地 在 组 织 中 实现 自我 价值 ， 他 们 大 多 会 自觉 
调整 有 悖 领导 期 望 的 认 知 与 行为 决策 倾向 ,保持 
与 领导 在 认 知 和 行为 上 的 一 致 。 根 据 以 上 分 析 ， 
提出 下 列 研究 构想 假设 : 

H2: 家 长 式 领 导 的 威权 、 德 行 、 仁 慈 行为 聚 
焦 倾 向 会 直接 影响 员工 追随 选择 的 调节 焦点 ， 其 


mr 


究 上 下 级 人 际 交 换 关 系 的 理论 成 果 ， 其 核心 观点 
Fe: 领导 在 工作 中 会 区 分 不 同 的 员工 并 分 别 与 他 
们 建立 “ 圈 内 成 员 ”(in-group) 或 “ 圈 外 成 员 ”(out- 
group) 的 交换 关系 ， 并 对 圈 内 成 员 给 予 较 多 的 信 
任 、 支 持 与 奖励 等 ,， 而 与 圈 外 成 员 的 关系 只 能 局 
限 在 正常 的 组 织 规则 之 内 。 大 量 相 关 研 究 证 实 : 
圈 内 圈 外 员工 对 家 长 式 领 导 行 为 分 别 有 不 同 的 感 
知 与 体验 。 对 家 长 式 领导 的 威权 行为 ， 圈 内 成 员 
因 关系 近 、 沟 通 多 而 从 积极 视角 理解 与 包容 ; 圈 
外 成 员 因 关系 远 、 沟 通 少 而 多 从 消极 视角 认 知 感 
受 而 产生 抵触 。 对 家 长 式 领 导 的 德行 行为 ,有 助 
于 弱化 员工 的 心理 压力 ， 提 高 对 家 长 式 领导 威权 
行为 的 承受 力 。 对 家 长 式 领导 的 仁慈 行为 ,根据 
互惠 规范 (norm of reciprocity), 圈 内 、 圈 外 员工 都 
会 持 回 报 心理 , 但 圈 外 员工 的 回报 意愿 有 时 会 因 
家 长 式 领导 的 威权 行为 所 弱化 ， 如 粗暴 专权 、 贬 
损 下 属 等 (Farh, Zhong, & Rgan, 2004; 吴 敏 ， 黄 旭 ， 
徐 玖 平 ， 净 洪 ， 时 勘 , 2007; 程 敏 , 2015; 等 )。 还 有 
许多 研究 证 实 : 与 领导 保持 高 LMX 的 员工 , 能 从 
领导 那里 获得 较 多 与 工作 相关 的 信息 ， 也 能 及 时 
得 到 领导 的 支持 与 授权 ,这 会 显著 强化 高 LMX 
员工 的 互惠 信念 与 回报 心理 ， 促 使 他 们 更 多 做 出 
促进 性 追随 选择 ; 而 与 领导 只 有 低 LMX 的 员工 ， 
因 难 以 得 到 领导 信任 、 支 持 与 授权 ,这 会 显著 弱 
化 他 们 的 互惠 信念 与 回报 心理 ， 促 使 更 多 做 出 防 
御 性 追随 选择 ( 许 晟 ，2014; 李 浩 澜 等 ， 2015)， 基 
于 LMX 理论 分 析 ， 提 出 以 下 研究 构想 假设 : 
H3: LMX 在 家 长 式 领导 与 员工 的 追随 选择 
关系 中 起 调节 作用 ,其 中 高 LMX 正 向 强化 家 长 


| = 


:202303.09103v1 


chinaXiv 


第 3 期 Ve oe: 调节 焦点 视角 员工 追 


ChinaXiv 合 作 期 干 


择 分 化 : 前 因 与 后 果 的 影响 机 制 405 


式 领导 与 员工 促进 型 调节 焦点 的 关系 , 反 向 弱化 
家 长 式 领导 与 员工 防御 型 调节 焦点 的 关系 ; 相 比 
BIRT, 对 于 圈 内 员工 而 言 家 长 式 领导 与 其 促 
进 性 追随 行为 之 间 的 关系 更 为 密切 、 家 长 式 领导 
与 防御 性 追随 行为 之 间 的 关系 愈 弱 。 
3.2.2 ”组 织 特征 对 员工 追随 选择 分 化 的 影响 
集体 主义 氛围 是 组 织 特征 的 重要 变量 ,也 是 
本 土 组 织 情境 的 典型 文化 特征 ， 对 员工 的 行为 取 
向 和 方式 选择 有 着 深刻 的 影响 ( 李 燕 萍 ， 涂 乙 冬 ， 
2011)。 根 据 组 织 氛围 的 不 同性 质 可 区 分 为 支持 
性 组 织 氛 围 和 控制 性 组 织 氛 围 。 相 关 人 研究 显示 : 
当 组 织 加 强 控制 与 监督 , 保留 资源 ,限制 工作 方 
式 和 信息 流动 ,依赖 老 套 而 熟练 的 操作 程序 ， 员 
工 的 能 动 性 和 创造 性 就 会 被 压抑 ， 且 呈现 出 思想 
僵化 、 情 绪 耗 竭 和 行为 消极 的 趋势 (Amabile & 
Conti，1999)。 支 持 性 组 织 氛 围 倡 导 上 下 级 信息 自 
由 公开 交流 ,团队 内 部 相互 信任 与 协作 ， 鼓 励 大 
胆 创新 进取 ， 有 利于 导 发 员工 积极 变革 的 激情 和 
创造 活力 的 进发 (Zhou & George, 2001)。 这 两 类 不 
同 组 织 氛围 的 特征 与 员工 分 化 选择 促进 型 和 防御 
型 调节 焦点 的 情境 条 件 相 吻合 。 可 见 ,不 同 的 组 
织 氛围 会 导致 员工 追随 选择 的 分 化 。 在 支持 性 组 


的 ， 就 会 极 尽 其 能 地 追随 领导 创造 性 工作 ; 反之 
如 果 员 工 感知 自己 的 资源 付出 没有 得 到 组 织 公正 
的 认同 , 并 与 收益 也 不 平衡 ， 就 会 控制 和 保留 自 
己 的 个 体 资 源 。 基 于 员工 对 组 织 公平 的 不 同感 知 ， 
提出 下 列 研究 构想 假设 : 

H5: 组 织 公平 感知 在 集体 主义 氛围 与 员工 追 
随 选 择 关系 中 起 调节 作用 ,其 中 组 织 公平 感知 的 
员工 会 正 向 调节 集体 主义 氛围 同 促进 性 追随 行为 
或 防御 追随 之 间 的 关系 。 
3.2.3 个体 人 格 特征 对 追随 选择 的 影响 

人 格 特征 是 个 体 先 天 潜质 与 后 天 成 长 过 程 所 
形成 的 独特 秉性 、 气质 与 倾向 特征 (Costa & McCrae, 
1989)。 不 同 的 个 体 具有 不 同 的 人 格 特征 ， 本 研究 
只 探讨 主动 性 人 格 、 传 统 性 人 格 两 类 绝 然 不 同 的 
特征 对 其 追随 选择 的 影响 关系 。 主 动 性 人 格 是 指 
个 体 不 受 情境 阻力 制约 , 不断 探 求 新 的 路 径 和 捕 
捉 有 利 机 遇 ， 主 动 采取 行动 改变 外 部 环境 的 行动 
倾向 ， 是 影响 主动 性 行为 的 个 体 特征 (Bateman & 
Crant, 1993)。 传 统 性 人 格 是 指 个 体 受 传统 文化 影 
响 所 形成 的 一 套 系统 的 认 知 态度 、 思 想 观 念 、 价 
值 取 向 、 气 质 特征 与 行为 意向 ( 杨 国 枢 , 1991)。 

早 前 追随 理论 对 追随 者 特质 表达 主要 从 行为 


织 氛围 中 ， 员 工会 产生 高 信任 感 、 高 协同 感 和 高 
组 织 认 同 , 这 就 显著 激励 他 们 做 出 促进 性 追随 选 
择 ; 在 控制 性 组 织 氛围 中 ， 员 工 缺 失 基 本 的 组 织 
信任 感 和 组 织 认 同 ,， 并 产生 压抑 感 ， 就 会 驱使 他 
们 做 出 防御 性 追随 选择 。 基 于 上 述 学 者 的 研究 观 
点 分 析 , 提出 下 列 研究 构想 假设 : 

H4: 集体 主义 氛围 对 员工 的 追随 选择 分 化 具 
有 显著 影响 ， 其 中 支持 性 组 织 氛 围 导 发 员工 的 促 


风格 视角 认 知 ， 如 Chaleff (2008) 依 据 “ 责 任 心 、 胜 
任 力 等 ”; Zaleznik (1977) 依 据 “ 支 配 与 臣服 、 积 极 
与 消极 ”; Kelley (1988) 依 据 “ 依 赖 与 独立 、 被 动 与 
ED”. 这 只 是 注重 对 个 体态 度 与 内 在 特质 的 认 知 
方式 , 忽视 了 情境 因素 对 内 在 特质 激活 的 作用 。 
特质 激活 理论 (trait activation theory) 的 重要 观点 : 
个 体 特 质 潜藏 在 生命 机 体 中 ,只 有 当 受 到 外 部 环 
境 中 线索 的 启动 , 并 获得 与 环境 和 自我 需要 相 适 


进 型 调节 焦点 和 促进 性 追随 行为 ; 控制 性 组 织 氛 
围 导 发 员工 的 防御 型 调节 焦点 和 防御 性 追随 行为 。 

支持 与 控制 是 两 类 不 同性 质 的 组 织 氛围 的 根 
本 区 别 ， 员 工 身 处 这 两 类 不 同 的 组 织 氛围 中 ,会 
产生 受信 任 和 被 控制 的 不 同情 感 体验 ， 进 而 影响 
他 们 的 组 织 公 平 感知 。 组 织 公 平 感知 是 指 员工 对 
组 织 分 配 公平 、 程 序 公 平 、 人 际 公平 、 信 息 公 平 
等 方面 的 主观 感知 ( 姚 艳 虹 ， 韩 树 强 , 2013)。 员 工 
是 运用 自身 智能 、 体 能 及 人 脉 等 个 体 私有 资源 为 
组 织 发 展 作 出 贡献 ， 他 们 是 否 会 最 大 效能 地 挖掘 
和 释放 自身 智能 、 体 能 等 个 体 资源 ， 会 受 其 组 织 
公平 感知 的 影响 。 如 果 员 工 感知 自己 的 私有 资源 
付出 得 到 组 织 公正 的 认同 ,并 与 收益 是 相对 平衡 


应 的 感知 与 评估 时 才 会 被 激活 ， 从 而 用 行动 表现 
出 来 (Tett & Burnett, 2003)。 该 理论 强调 情境 因素 
对 个 体 特质 表达 (trait expression) 的 重要 性 ( 段 锦 
云 , 2011)。 相 关 人 研究 证 实 : 员工 如 何 表现 追随 行 
为 在 很 大 程度 源 自 于 个 体 特质 结构 中 哪些 特征 因 
素 被 相关 情境 中 的 线索 所 启动 与 激活 (Kelley, 2008; 
Gardner, Avolio, Luthans, May, & Walumbwa, 2005)。 
调节 焦点 理论 认为 , 个 体 人 格 特质 被 相关 情境 中 
的 线索 启动 时 ， 有 一 个 自我 感知 与 评估 的 心理 过 
程 ， 这 一 过 程 就 是 个 体 调节 内 在 特质 、 外 在 情境 
因素 、 自 我 需要 与 行为 关系 的 焦点 ， 以 求 四 者 相 
对 协调 ,在 此 基础 上 抉择 动机 目标 、 行 动 方式 与 
弹性 强度 的 心理 活动 过 程 (Higgins, 2000)。 
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Bateman 和 Crant (1993) 通 过 比较 人 研究 证 实 ， 
主动 性 人 格 者 与 非 主动 性 人 格 者 的 根本 区 别 : E 
动 性 个 体 较 少 受 环境 约束 ,而 是 主动 适应 并 改变 
环境 ; 他 们 能 识别 有 利 机 遇 ， 并 采取 一 系列 主动 
行为 ， 直 到 能 带 来 有 意义 的 改变 ; 他 们 是 传达 组 
织 使 命 ， 发现 和 解决 问题 的 先行 者 ， 并 影响 着 周 
围 的 世界 。 而 非 主 动 性 个 体 却 表现 相反 的 特征 : 
他 们 消极 适应 环境 ， 甚 至 为 环境 所 塑造 ; 他 们 无 
视 有 利 机 遇 ， 更 少 抓 住 机 遇 来 做 出 改变 。Seibert， 
Grant 和 Kraimer (1999) 的 研究 显示 : 主动 性 人 格 
与 其 建言 行为 、 创 新 决策 、 职 业 发 展 和 组 织 政治 
知觉 均 正 性 相关 。 可 见 ， 主 动 性 人 格 的 这 些 特征 
与 其 促进 型 动机 调节 焦点 密切 相关 。 而 传统 性 人 
格 者 具有 遵从 权威 、 安 分 守成 、 宿 命 自 保 等 心理 
与 行为 特征 ( 杨 国 枢 , 1991)。 他 们 受 传统 文化 的 深 
刻 影 响 , 倾向 角色 规范 行为 而 非 自主 意识 行为 ， 
使 角色 规范 下 的 责任 与 义务 成 为 他 们 参与 组 织 活 
oh AY ab (2278 F, FBI, 2003). Carsten 和 
Uhl-Bien (2013) 研 究 指出 :高 传统 性 的 追随 者 为 了 
维护 自身 利益 与 安全 ， 他 们 缺乏 批判 性 思维 和 承 
担 责任 的 勇气 , 常常 会 谨 言 慎 行 和 盲目 顺从 。 可见， 
传统 性 人 格 的 这 些 特征 与 其 防御 型 调节 焦点 密切 
相关 。 基 于 以 上 分 析 , 提出 下 列 的 研究 构想 假设 : 

H6: 个 体 不 同 的 人 格 特征 会 导致 员工 追随 选 
择 的 分 化 ， 其 中 主动 性 人 格 导 发 个 体 促进 型 调节 
焦点 和 促进 性 追随 行为 ; 传统 性 人 格 导 发 个 体 防 
御 型 调节 焦点 和 防御 性 追随 行为 。 


倾向 等 反馈 的 不 同 ， 都 会 导致 员工 行为 选择 的 差 
异 。 基 于 调节 焦点 理论 观点 的 分 析 ， 提出 下 列 研 
究 构 想 假 设 : 

H7: 个 体 人 格 特质 对 其 追随 选择 的 影响 受 领 
导 反 馈 调节 ， 即 领导 反馈 愈 趋向 变革 创新 , 愈 能 
强化 主动 性 人 格 员工 对 促进 性 追随 的 选择 ; 领导 
反馈 愈 趋向 职责 义务 ， 愈 能 强化 传统 性 员工 对 防 
御 性 追随 的 选择 ; 反之 则 均 弱 。 
3.3 ”员工 不 同调 节 焦 点 的 追随 行为 对 工作 绩效 

的 差异 影响 

VP AR (2014), 王 珊 (2010) 在 分 析 追 随行 为 与 工 
作 绩 效 的 关系 研究 中 指出 : 追随 者 强化 与 领导 的 
互动 , 一 方面 可 以 提高 理解 领导 在 不 同情 境 中 的 
工作 意图 ， 以 及 决策 、 指 令 的 内 涵 与 要 求 的 准确 
性 ， 从 而 提高 贯彻 执行 领导 决策 、 指 令 的 针对 性 
和 有 效 性 ; 男 一 方面 ,可 以 密切 双方 的 互惠 合作 
关系 ,使 追随 者 能 从 领导 那里 获得 有 益 于 提高 工 
作 绩 效 的 信任 、 支 持 与 授权 等 。 调 节 焦 点 理论 认 


现 ， 对 能 和 否 获得 成 功 更 为 敏感 ， 和 常会 采用 促进 策 
略 接近 目标 ， 在 解决 问题 时 更 富有 创造 性 ， 面 对 
困难 和 风险 敢于 迎 难 而 上 。 而 持 防 御 性 调节 焦点 
的 个 体 更 关心 职责 与 义务 ,对 是 否 会 失败 更 为 敏 
感 ,倾向 维持 常规 , 保持 现状 , 常 采 用 防御 策略 
接近 目标 (Higgins, 1997)。 根据 调节 焦点 理论 原理 
推导 ,员工 促进 型 调节 焦点 的 追随 行为 关注 积极 
目标 实现 ， 常 采用 变革 创新 等 促进 性 策略 接近 目 


追随 是 员工 与 领导 的 双向 互动 ,领导 反馈 是 
启动 和 激活 员工 个 体 特质 的 重要 情境 变量 。 领 导 
反馈 是 指 领导 者 与 员工 互动 中 通过 特定 的 回应 语 
言 与 符号 来 影响 员工 追随 动机 与 行为 ,包括 任务 
意义 诠释 和 即时 情境 信息 反馈 等 方面 ( 李 直 泉 ， 席 
FAR, MES, ZF, 2014)。 调节 焦点 理论 的 观点 


是 : 个 体 的 行为 调节 焦点 是 由 特质 调节 焦点 和 情 
境 调 节 焦 点 交互 作用 诱发 的 ， 其 中 情境 调节 焦点 


起 主导 作用 。 领 导 通 过 对 即时 情境 信息 的 操控 可 
以 有 效 引 导 员 工 的 行为 调节 焦点 , 这 种 操控 主要 


标 ， 因 而 对 其 任务 绩效 和 情境 绩效 均 会 产生 积极 
效应 。 员 工 防御 型 调节 焦点 的 追随 行为 关注 对 失 
败 结果 发 生 的 规避 ,对 其 任务 绩效 也 具有 积极 意 
义 , 但 防御 性 追随 行为 倾向 维持 常规 、 保 持 现状 、 
以 不 变 应 万 变 , 对 其 情境 绩效 会 产生 人 负 向 影响 。 
基于 调节 焦点 理论 的 观点 分 析 ， 提 出 下 列 研 究 构 
想 假设 : 

H8: 员工 促进 型 调节 焦点 的 追随 行为 关注 积 
极目 标的 实现 ， 常 采用 变革 创新 等 促进 性 策略 接 
近 目 标 ， 对 其 任务 绩效 、 情 境 绩效 均 产 生 显著 正 


体现 在 向 员工 传递 和 反馈 任务 意义 和 即时 情境 信 
息 的 过 程 中 (Higgins, 2000). F., MBL, JE 
民 (2012) 在 领导 调节 焦点 与 员工 创新 行为 关系 研 
究 和 李 圭 录 等 (2014) 在 领导 反馈 与 员工 行为 抉择 


聚焦 点 ， 操 控 情 境 信息 的 侧重 点 ， 以 及 行为 支持 


向 效应 ; 员工 防御 型 调节 焦点 的 追随 行为 关注 对 
失败 结果 的 规避 ， 对 其 任务 绩效 会 产生 正 向 效应 ， 
但 防御 性 追随 行为 倾向 维持 常规 、 保 持 现 状 ， 对 
其 工作 的 情境 绩效 会 产生 负 向 效应 。 
3.4 ”研究 构想 的 探究 方法 

为 了 客观 准确 地 揭示 本 土 组 织 情 境 中 ,员工 
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促进 与 防御 性 追随 行为 不 同 的 内 涵 结 构 、 差 异 发 


验 结果 的 比较 ,可 以 更 客观 地 检验 研究 结果 的 可 


生 的 前 因 及 对 后 果 变 量 的 影响 机 制 ， 本 研究 采用 
定性 研究 与 定量 分 析 相 结合 的 研究 方法 ， 具 体 见 
表 1。 为 了 提高 研究 结论 的 可 靠 性 和 普 适 性 ， 本 研 
究 还 从 以 下 方面 创新 探究 方法 : (1) 本 研究 以 中 国 
多 元 文化 同时 并 存 的 组 织 情境 为 基点 ,把 各 项 研 
究 内 容 贯 穿 在 以 调节 焦点 理论 为 指导 的 研究 主线 
框架 之 中 。 同 时 结合 LMX 理论、 特质 激活 理论 
和 组 织 公平 感知 理论 的 观点 ， 合体 研究 的 定性 
分 析 扎 根 在 成 熟 的 基础 理论 之 上 ， 以 提高 整体 研 
究 逻 辑 的 严密 性 。(2) 定 量 研 究 方 法 创新 。 为 了 提 
高 研究 分 析 的 原始 资料 质量 ， 本 研究 采用 大 样 
本 、 多 组 样本 的 “主管 一 员工 ”配对 互 评 问卷 大 区 
域 采 集 研究 样本 ,可 以 较 好 地 克服 样本 的 同 源 误 
差 。 同 时 ， 本 研究 在 第 一 次 采集 横 截面 调查 数据 
和 统计 分 析 后 ， 间 隔 六 至 九 个 月 时 间 ， 再 在 原 取 
样 单位 和 受 试 人 员 中 采集 纵向 追踪 数据 进行 统计 
分 析 ,， 通 过 横 截 与 纵向 两 次 定量 分 析 ， 可 以 较为 
客观 的 反映 本 研究 各 变量 之 间 的 因果 关系 。(3) 研 
究 结果 的 检验 方法 创新 。 为 了 检验 研究 结果 在 本 
土 组 织 追 随 实践 中 的 可 靠 性 ,本 研究 在 第 一 次 横 
截面 数据 统计 分 析 后 ,将 进行 多 次 模拟 实地 实验 ， 
即 按照 调节 焦点 理论 观点 分 别 创设 : 领导 激励 促 
进 的 语言 与 符号 和 的 动态 工作 所 
景 和 员工 成 长 需要 的 激活 ; 以 及 领导 强化 职责 义 

务 的 语言 与 符号 ,“ 无 损失 一 损失 ”的 动态 工作 场 
景 和 员工 安全 需要 激活 的 组 织 情境 与 事件 ， 分 别 
考察 组 织 实践 中 ,员工 趋 利 避 害 的 追随 取向 分 化 
和 行为 表现 差异 ,以 检验 横向 研究 结果 的 可 靠 
性 ,之 后 ,再 进行 纵向 追踪 数据 的 统计 分 析 ， 以 检 
验 实地 实验 结果 与 纵向 统计 结果 的 一 致 性 。 通 过 
横 截 与 纵向 两 次 实证 统计 分 析 和 多 次 实地 模拟 实 


靠 性 和 普 适 性 (Strauss, 2002)。 
4 理论 建构 


追随 行为 作为 一 个 新 兴 的 组 织 行 为 研究 领域 
正在 逐步 兴起 (Kelley, 2008; 曹 元 坤 等 , 2008)。 有 
很 多 研究 认为 : 追随 行为 只 是 针对 领导 者 而 言 的 ， 
与 追随 者 自身 及 其 它 情境 之 间 互 动 均 无 关联 
(Carsten et al., 2010; 赵 慧 军 , 2013)， 而 单纯 地 把 
追随 行为 视 作 领导 影响 力 的 一 个 客观 因素 、 环 境 
因素 的 无 差异 反应 ， 这 种 认识 是 片面 而 又 机 械 的 
(UhI-Bien et al., 2014)。 追 随 者 并 非 被 动 接受 领导 
者 影响 力 的 无 差异 管理 对 象 ， 员 工 的 人 格 特质 、 
需求 感知 、 价 值 取向 等 内 因 是 各 异 的 ,并且 不 同 
的 情境 外 因 也 会 影响 领导 者 一 追随 者 互动 过 程 中 
追随 者 行为 的 差异 化 选择 和 表现 ( 陶 厚 永 等 , 2014; 
罗 文 豪 , 2015)。 鉴 此 , 本 研究 根据 人 趋 利 避 害 的 本 
so 

分 类 ， 并 系统 地 探讨 了 员工 追随 行为 的 影响 因 
M a E Ye HE 
架 ， 0 


HI 


华中 指出 的 个 
Ma a 
奖励 获取 行为 进行 正 向 调节 ， 使 个 体 关 注 积极 目 
标的 实现 ; 避 害 的 本 能 对 惩罚 规避 行为 进行 正 向 
调节 ， 使 个 体 关 注 消 极目 标 ， 对 失败 和 惩罚 尤为 
人 敏感。 据 此 ， 假 设 员 工 的 追随 行为 亦 可 区 分 为 两 
大 类 ， 一 类 为 趋 利 导向 的 促进 性 追随 行为 ， 一 类 
为 避 害 导向 的 防御 性 追随 行为 ; 两 者 分 属 不 同 的 
维度 ， 且 存在 负 向 关系 。 借 鉴 以 往 建 言行 为 的 经 
典 研 究 ( 段 锦 云 , 2011; Liang, Farh, & Farh, 2012), 
基于 调节 焦点 理论 , 将 员工 的 追随 行为 分 化 为 促 


表 1 构想 的 研究 及 统计 方法 


研究 内 容 研究 方法 统计 方法 
研究 1: 中 国 组 织 情境 下 员工 追随 行为 文献 研究 、 比 较 研究 、 专 家 咨询 、 企 业 频数 和 百分数 统计 、 探 索性 因素 分 析 、 
内 容 结构 与 测量 研究 访谈 、 质 性 分 析 、 问 卷 调查 验证 性 因素 分 析 、 平 均 数 与 标准 差分 


析 、 信 效 度 检验 、 相 关 分 析 


研究 2: 影响 员工 追随 选择 差异 的 前 因 文献 研究 


-配对 问卷 调查 、 


1 = 
, tA TA 


多 
机 制 研究 : 一 项 多 层次 的 追踪 研究 追踪 调查 、 逮 辑 分 析 


措 述 性 统计 、 信 度 检验 、rwe 和 ICC 指 
标 检验 、HLM 跨 层次 分 析 、 回 归 分 析 、 
结构 方程 分 析 


研究 3: 员工 不 同调 节 焦 点 的 追随 行为 文献 研究 
工作 绩效 的 差异 


多 
影响 : 一 项 追踪 研究 追踪 调查 、 


R | 


< EB 一 员 


逻辑 分 析 


-配对 问卷 调查 、 描述 性 统计 (平均 数 、 标 准 差 、 相 关 分 
析 )、 信 和 度 检验 、 多 元 回归 分 析 、 结 构 方 


程 模型 分 析 
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进 性 与 防御 性 两 类 选择 或 表现 。 突 破 了 近年 来 大 
量 研 究 一 味 地 强调 追随 的 正面 、 积 极 单 维 属 性 的 
向， 在 真实 组 织 中 存在 追随 者 在 特定 的 条 件 下 
会 对 组 织 的 健康 发 展 起 到 负面 、 消 极 的 影响 ， 例 
如 那些 默许 甚至 帮助 领导 者 执行 错误 决策 的 追随 
行为 (Kellerman, 2008), 正如 芭 芭 拉 … 凯 勒 曼 (2008) 
在 《追随 力 : 追随 者 们 如 何 创造 变革 并 改变 领导 
者 》 其 书 中 指出 :“ 针 对 不 同 的 现实 情境 和 对 象 ， 
追随 者 的 行为 绝 不 是 整齐 划一 的 ”， 而 对 于 组 织 
来 说 ， 能 和 否 清晰 地 认识 员工 的 不 同 追随 方式 ， 并 
引导 和 塑造 高 质量 的 、 有 助 组 织 发 展 的 追随 方式 ， 
将 有 助 于 更 好 地 推动 组 织 的 健康 、 可 持续 发 展 。 

其 二 ， 本 研究 依据 “特质 激活 ”等 理论 (Tett & 
Burnet, 2003)， 揭 示 领 导 特 征 、 组 织 特征 和 员工 特 
征 三 个 方面 因素 对 员工 追随 行为 的 影响 。 领 导 是 


织 情 境 ， 及 时 反馈 员工 , 强化 员工 的 组 织 公 平 感 
知 和 发 展 良 好 的 LMX， 以 激活 员工 的 促进 型 调节 
焦点 和 积极 追随 行为 ， 使 领导 者 的 凝聚 力 、 员 工 
的 向 心力 真正 成 为 组 织 发 展 最 强劲 的 内 驱 力 。 
其 三 ,“ 追 随行 为 能 够 对 领导 及 组 织 产生 重要 
影响 ”(Kelley，1988; Chaleff, 2008), 但 现实 中 追 
随行 为 作用 后 果 的 研究 成 果 却 十 分 匮乏 。 本 研究 
尝试 提出 不 同调 节 焦 点 下 员工 的 追随 行为 表现 对 
工作 绩效 结果 有 着 不 同 的 影响 效应 ， 如 本 文 所 构 
建 的 理论 模型 中 促进 性 追随 行为 和 防御 性 追随 行 
为 对 任务 绩效 、 情 境 绩效 的 不 同 作用 效应 。 由 于 
促进 型 调节 焦点 的 个 体 更 关心 积极 目标 的 实现 ， 
对 能 否 获 得 成 功 更 为 敏感 ， 面 对 困难 和 风险 时 敢 
于 迎 难 而 上 ; 而 持 防 御 型 调节 焦点 的 个 体 更 关心 
只 责 与 义务 ,对 是 否 会 失败 更 为 敏感 , 倾向 维持 


员工 追随 行为 的 重要 影响 源 和 了 驱动 者 之 一 , 在 中 
国 组 织 情境 下 ， 家 长 式 领导 风格 对 员工 的 追随 行 
为 影响 尤为 突出 , 本文 认 为 家 长 式 领导 会 诱发 促 
进 性 追随 行为 ， 抑制 防御 性 追随 行为 。 个 体 生活 
在 人 际 环 境 之 中 ,因此 环境 氛围 对 于 追随 行为 也 
有 着 重要 影响 , 集体 主义 氛围 是 本 土 组 织 情境 的 
典型 特征 ， 本 文 认为 支持 性 组 织 氛 围 会 激发 促进 
性 追随 行为 ， 控 制 性 组 织 氛围 会 激发 防御 性 追随 
行为 。 员 工 的 个 体 特 征 亦 是 其 追随 行为 的 重要 影 
响 因 素 ， 其 中 主动 性 人 格 激发 促进 性 追随 行为 ， 
传统 性 人 格 导 致 防御 性 追随 行为 。 此 外 , 我 们 认 
为 三 个 方面 因素 的 影响 并 非 孤 立 的 ， 而 是 存在 一 
定 的 交互 作用 ， 比 如 LMX 正 向 调节 家 长 式 领导 
同 员工 追随 行为 之 间 的 关系 ; 员工 组 织 公平 感 正 
向 调节 集体 主义 氛围 同 员 工 追 随行 为 之 间 的 关 
系 。 当 今 组 织 环 境 的 复杂 性 与 不 确定 性 日 益 剧 增 ， 
组 织 很 难 预先 制定 出 完善 的 计划 ,这 需要 组 织 

的 不 同 成 员 ( 不 仅仅 是 领导 者 个 人 ) 主 动 地 采取 行 
动 来 应 对 变化 (Wee, Liao, Liu, & Liu, 2017)， 所 以 
本 研究 力图 摆脱 以 往 大 多 穿插 在 领导 特质 、 行 为 
与 权 变 理论 中 ， 只 探讨 单一 视角 或 某 一 层面 某 些 
因素 影响 员工 行为 的 研究 局 限 。 企 望 本 研究 对 领 
导 反 馈 、 LMX、 组 织 公平 感知 在 组 织 、 领 导 、 个 
体 与 员工 追随 行为 影响 关系 中 的 调节 作用 分 析 ， 
明确 指导 业界 管理 者 ， 领 导 反 馈 、LMX 、 组 织 公 
平 感知 是 影响 员工 行为 调节 焦点 的 重要 情境 变 
量 。 启 示 管 理 者 改革 管理 方略 ， 从 分 配 、 程 序 、 
人 际 、 信 息 公平 人手 , 创建 沟通 开放 的 支持 性 组 


常规 ， 故 得 出 促进 性 追随 行为 会 促进 员工 的 绩效 ， 
防御 性 追随 行为 抑制 员工 的 绩效 。 鉴 此 ,追随 行 
为 会 给 组 织 和 领导 带 来 一 系列 结果 : 积极 效应 包 
括 增强 员工 对 组 织 的 信任 ， 提 高 员工 对 组 织 的 公 
平 感 知 ， 提 高 领导 满意 度 ， 降 低 离职 率 , 促使 员 
工 产 出 更 多 的 绩效 与 创造 力 等 ; 消极 效应 包括 表 
iat A Pax Ai, TEER% (Carsten & Uhl-Bien, 
2013; 赵 慧 军 , 2013; W, 2014). TM, 研究 者 
将 这 些 由 追随 行为 导致 的 结果 称 为 追随 效应 (The 
Effect of Followership), 可 用 于 检验 追随 量 表 的 效 
度 ， 以 扩展 追随 行为 概念 的 解释 边界 ， 以 期 能 ; 
后 来 研究 者 的 应 用 及 深入 起 到 抛砖引玉 的 作用 
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The differentiation of employee followership from the perspective of 
regulatory focus: Influence mechanism of causes and effects 


XU Sheng 


(Vocational Education Research Center, Jiangxi Agricultural University, Nanchang 330045, China) 


Abstract: Followership refers to a polymorphic behavior orientated from the organizational aims of the 
followers who actively interact with leadership and organizational context. Studies of followership are still 
scarce in the academic community both at home and abroad. The aim of this study lies at inquiring the 
influence mechanism of causal analysis for the differentiation of employee followership from the 
perspective of regulatory focus theory in three parts. Firstly, the internal structure and measurement of 
employee followership are cleared and defined in view of two different regulatory focuses. Secondly, the 
antecedents and their influential mechanisms on the differentiation of employee followership are under 
review from three aspects including the characteristic’s influence of leadership with its moderate effects of 
LMX, the organizational context’s influence with its moderate effects of employees’ perceived 
organizational justice, and the individual characteristic’s influence with its moderate effects of leadership 
feedback based upon trait activation theory. Lastly, the way is explored as to how the differentiation of 
employee followership exerts influence on job performance. On account of these schemes established, the 
adaptation of the followership theory to the practice of organizational followership can be achieved. 


Key words: regulatory focus theory; promotion followership; prevention followership; influence mechanism 


